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НАУЧНЫЕ СООБЩЕНИЯ
УДК 001:1
НАПРАВЛЕНИЯ ФОРМИРОВАНИЯ ОР ГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 
В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ ПОЛИЦИЕЙ В РОССИИ
В статье обозначена проблема совершенствования системы 
управления деятельностью органов внутренних дел. Актуализация 
данной проблемы невозможна без решения одной из основных за­
дач для современных правоохранительных органов -  формирова­
ния организационной культуры.
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Цель настоящ ей статьи заклю чается в исследовании организационной культуры в 
условиях формирования полицейского корпуса в Российской Федерации, её возмож ностей 
по созданию  условий, обеспечиваю щ их его эфф ективное функционирование сообразно 
изменяю щ имся объективным условиям.
И нтерес к культуре организаций сущ ественно возрос в последнее время. Данный 
факт предопределяется влиянием ф еномена культуры на успехи и эф ф ективность д ея ­
тельности организаций. П роведённые исследования показы ваю т высокий уровень куль­
туры процветаю щ их компаний, который образуется посредством целенаправленных, по­
следовательны х действий, способствую щ их формированию  по метком у выраж ению  А. 
Файоля «корпоративного духа», для блага всех заинтересованны х сторон.
Разнообразие взглядов на организационную  культуру наш ло отраж ение в значи­
тельном количестве определений. С известной долей условности сущ ествую щ ие подходы 
к пониманию  организационной культуры можно разделить на две группы.
Первая группа объединяет подходы, вы деляю щ ие объективно-атрибутивные ха­
рактеристики, которые, находясь в динам ике повыш ения уровня субъективной состав­
ляю щ ей, оказы ваю т влияние на её формирование. И наче говоря, организационная куль­
тура в этой группе подходов -  это система общ еприняты х в организации представлений и 
подходов к делу, формам отнош ений и достиж ению  результатов деятельности, которые 
отличаю т данную  организацию от других.
Вторая группа -  подходы, трактую щ ие организационную  культуру, как обозначе­
ние самой сути организации, акцентируя внимание на субъективных, историко­
социальных и социально-психологических элем ентах (то есть то, чем является организа-
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ция по своей сути). В них речь, прежде всего, идет о перечне проблем, которые составля­
ют основу убеж дений и ценностей организации, взаимоотнош ения лю дей м еж ду собой и 
с внеш ней средой. Они сопряж ены с психологией формирования практического опыта, 
представляя собой ценностные ориентиры этого опыта и отрицая возмож ность целена­
правленного прямого воздействия на ф ормирование организационной культуры.
Общ ей отличительной чертой сущ ествую щ их подходов является биполярность в 
понимании ф еномена организационной культуры. С одной стороны она рассматривается 
как фактор, используемый руководством для эффективности функционирования органи­
зации, укрепления её целостности, повыш ение производительности труда сотрудников, 
изменения их мотивации и др. С другой стороны развитая организационная культура 
рассматривается как итог внутренних, контролируемы х процессов, протекаю щ их в орга­
низации.
Н есмотря на очевидное многообразие, а порой и несовпадение по определённым 
моментам, во всех определениях есть и общ ие положения, которые мы интегрировали в 
общ ую структуру организационной культуры.
Первым общ им атрибутом понятия организационной культуры считается миссия 
организации (отражающ ая её ф илософию  и политику). М иссия раскры вает общ ественное 
предназначение организации -  удовлетворение определенной общ ественной потребно­
сти (производство товаров, оказание услуг) или вы полнение функции, например, обеспе­
чение экологической безопасности. Осущ ествление миссии организации обеспечивает 
достиж ение высш ей цели организации.
Второй атрибут -  базовые цели, сформированны е в стратегию  организации. Кон­
кретная организация на основе ее миссии и высш ей цели и с учетом прогнозной инф ор­
мации, полученной как подразделениями организации, так и специализированными 
центрами, разрабатывает стратегию  организации.
М. М ескон, М. Альберт, Ф. Хедоури вы деляю т четыре основные стратегические 
альтернативы: 1) ограниченный рост, 2) рост, 3) сокращ ение и 4) сочетание указанны х 
выше альтернатив.
Конкретные условия деятельности организации обусловливаю т выбор определен­
ной стратегии или их сочетания. Результатом стратегического планирования является 
стратегический план организации, который долж ен обеспечить:
-  выживание организации в конкурентной среде, сохранение целостности, ста­
бильности функционирования, перспективы развития организации;
-  привлекательность имидж а организации для партнеров, потребителей, работ­
ников;
-  гибкость организации, способность адекватно реагировать на воздействия 
внеш ней среды, адаптироваться к ее изменениям.
Система целей организации вклю чает высш ие цели организации, которые разра­
батываются исходя из миссии организации высш им ее руководством и ш табными под­
разделениями. Д алее на основе этих вы сш их целей линейны ми руководителями соответ­
ствую щ их уровней разрабатываю тся цели конкретны х подразделений. Важным требова­
нием при построении такого “дерева целей” является система поддержки целей более вы ­
сокого уровня целями низш его уровня.
Третьим общ им атрибутом понятия организационной культуры считается норм а­
тивная структура, вклю чаю щ ая в себя ценности, нормы и ролевые ожидания. Ценности -  
это критерии привлекательности и разумного выбора целей, а такж е оценки окруж аю ­
щ их социальных норм. Н ормы это управляю щ ие поведением обобщ енные правила, кото­
рые изменяю тся и соверш енствую тся, приводя индивидов к достиж ению  коллективны х 
целей, целей организации. Роли определяю т вклад в общ ую деятельность в зависимости 
от занимаемой позиции, а такж е взаимное ож идание участников, взаимный контроль за 
их поведением. Ценности, нормы и роли организованы так, что составляю т относительно 
связанные и стойкие системы взаимного доверия и предписаний, управляю щ их поведе­
нием членов организации.
Четвертый атрибут -  корпоративный стиль, формируемый через цвета, логотип, 
флаг, униф орм у и направленны й на создание внеш него имидж а компании.
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Пятый атрибут -  вопросы управления. Это функция специфического органа орга­
низации, которая обеспечивает направление деятельности всех без исклю чения элем ен­
тов организации, удерж ивает в допустим ы х пределах отклонение отдельны х частей и ор­
ганизации в целом от поставленных целей. Одна из современны х систем управленческих 
функций может быть представлена следующ им образом:
1) деятельность как руководителя и лидера организованного объединения, инте­
грации членов организации;
2) взаимодействие: формирование и поддержание контактов;
3) восприятие, фильтрование и распространение информации;
4) распределение ресурсов;




9) контроль и направление действий подчиненных.
Еще один важный атрибут понятия организационной культуры -  это особенности 
коммуникации в организации. В соответствии с моделью  Х ом анса к факторам, опреде­
ляю щ им эффективность групповы х взаимодействий, относятся групповы е эмоции и дея­
тельность отдельны х индивидов, каж дый из ф акторов взаимообусловливает значение 
остальных. Коммуникации в организации могут проводиться по нисходящ ей — с высш его 
уровня управления на низш ий (приказы, указания, инструкции и т.д.) и по восходящ ей — 
с низш его на высш ий (сообщ ения о поломках, проблемах и т.д.). Возможны ком м уника­
ции и на одном уровне иерархии управления (горизонтальные коммуникации).
П роцесс обмена информацией в организации можно схематично представить так: 
О тправитель— Канал связи— П олучатель— Обратная связь.
На каждом из этапов следует контролировать, достоверность информации.
Важным атрибутом организационной культуры является мотивация исполните­
лей. М отивация -  это процесс побуждения человека к деятельности под воздействием 
внутренних и внеш них движ ущ их сил для достиж ения целей организации.
Цели, ценности, установки, потребности этого персонала -  не только предмет 
анализа теорий мотивации, но и непосредственны е движ ущ ие силы деятельности по дос­
тиж ению  целей организации.
Набор и соотнош ение элементов системы движ ущ их сил у  различных людей сущ е­
ственно отличаются. М ожно говорить об определенной мотивационной структуре. Воздей­
ствие на мотивационную структуру человека может осущ ествляться на двух уровнях.
1. На первом уровне имею щ аяся структура рассматривается как данная, т.е. и з­
вестно, что побуж дает человека соверш ать определенные действия, какие мотивы дея­
тельности для него наиболее значимы. Управленческое воздействие направлено именно 
на данны е мотивы для обеспечения ж елаемой реакции исполнителя. На этой базе стро­
ятся в основном системы материального стимулирования.
2. На втором уровне управленческое воздействие направлено на изменение самой 
мотивационной структуры. При этом развиваю тся одни мотивы и ослабляется влияние 
других. И нструментами воздействия на мотивационную  структуру являю тся воспитание 
и образование. Результат мотивационного воздействия -  обеспечение ж елательного от­
ношения исполнителя к деятельности.
В нестандартных, критических, а порой и экстрем альны х ситуациях важным ат­
рибутом организационной культуры является управление рисками или адаптивное 
управление, предполагаю щ ее приспособление организации к изменениям внеш ней и 
внутренней сред с возмож ной корректировкой оперативных целей, задач и планов в за­
висимости от складываю щ ейся ситуации.
Основной фактор эффективности адаптивного управления — время. От умения 
менедж ера управлять своим рабочим временем и рабочим временем подчиненных, бы ­
стро и правильно реагировать на изменения ситуации зависят будущ ее организации, эф ­
фективность ее деятельности.
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Роль адаптивного управления возрастает в ситуациях выхода организации из 
кризиса1.
В целом можно сказать, что каж дый из описанны х атрибутов организационной 
культуры -  миссия организации; базовые цели; нормативная структура; корпоративный 
стиль; вопросы управления; особенности коммуникации в организации, мотивация ис­
полнителей; управление рисками -  служ ит важнейш им компонентом всех организаций. 
Таким образом, организационная культура представляю тся как системы элементов, каж ­
дый из которых немыслим без других. Н апример, цели сами по себе, так же как и взятая 
отдельно миссия организации или вопросы управления, не являю тся ключом к поним а­
нию природы ф ункционирования организаций, как и нет организации, которая может 
быть понята в отрыве от окружаю щ ей среды.
Каждая организация создаётся для выполнения поставленной перед ней цели ка­
ким-либо субъектом (общ еством, государством, индивидом и т.д.), система органов внут­
ренних дел создана по воле государства для выполнения генеральной функции государ­
ства -  правоохранительной, т.е. деятельности по созданию  условий для эффективной 
реализации и защ иты всего комплекса прав и свобод человека и гражданина. Вот эта осо­
бенность, воплощ ённая в задачах и ф ункциях придаёт ОВД как организации индивиду­
альную  окраску, персонифицирует её.
И зучение основны х норм ативно-правовы х актов, регламентирую щ их деятель­
ность ОВД позволяет выделить следую щ ие цели, стоящ ие перед ними: защ ита жизни, 
здоровья, прав и свобод человека и гражданина, его собственность, интересы общ ества и 
государства от преступных и иных противоправны х посягательств, охрана порядка и 
обеспечение общ ественной безопасности.
В указанны х нормативных актах более предметно выделены задачи, стоящ ие пе­
ред ОВД. Однако, анализ документов говорит о размытости, неопределенности целей, 
стоящ их перед системой органов внутренних дел. В результате ОВД работаю т с неправо­
мерными поступками, ф актами уж е случивш ихся происш ествий, а не с населением. Как 
же обстоят дела с проблемой формирования организационной культуры в полицейском 
корпусе Российской Ф едерации сегодня?
Чтобы ответить на этот вопрос мы провели соответствую щ ее исследование. Для 
исследования параметров организационной культуры в созданном полицейском корпусе 
Российской Ф едерации были подобраны методики, позволяю щ ие оценить её состояние.
В наш ем исследовании мы расставили акценты на н аи бо л ее зн ач и м ы х э л е м е н ­
тах  кул ьтур ы  д ан н о й  о р ган и зац и и : миссия организации; базовые цели; нормативная 
структура; корпоративный стиль; вопросы управления; особенности коммуникации в ор­
ганизации, мотивация исполнителей; управление рисками ц ен н остя х, м и сси и , целях, 
тр ад и ц и я х  и р и туал ах.
Нами были выявлены некоторые отличительные особенности организационной 
культуры в деятельности данной государственной организации.
Предметом исследования выступили содерж ательны е и динамические проявления 
организационной культуры. Объект исследования -  органы внутренних дел.
В исследовании приняли участие сотрудники ряда подразделений органов внут­
ренних дел из различны х субъектов Российской Федерации. И сследование проходило с 
помощ ью разработанного нами опросника по изучению  организационной культуры ОВД, 
адаптированного варианта анкеты «Оценка организационной культуры »2, м одиф ициро­
ванного варианта методики «Ценностные ориентации»3.
Д анны е проведенного исследования позволили вы явить отличительные особен­
ности организационной культуры в деятельности органов внутренних дел.
Основной целью опросника по изучению  организационной культуры ОВД было 
вы яснить у  практических работников их оценку, понимание и отнош ение к имеющ имся 
проблемам функционирования организации.
1 Соломанидина Т.О. Организационная культура в таблицах, тестах, кейсах и схемах: Учебно­
методические материалы. -  М.: 2009. -  С. 4.
2 Удальцова М.В. Социология управления. -  М.,1999. -  С. 80 -  83.
3 Там же.
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Одна из главны х составляю щ их организационной культуры -  понимание предна­
значения данной организации в общ естве, смысла её ф ункционирования, и, соответст­
венно, людей, работаю щ их в ней. Больш инство опрош енных (66%) на первое место ста­
вят охрану общ ественного порядка и общ ественной безопасности, второе место по числу 
прош енных, (23%) занимает -  идея исполнения законности и законодательства Россий­
ской Федерации. Третье место, (11%) -  защ ита прав и законны х интересов граждан от 
преступных посягательств.
Осознание предназначения организации с одной стороны способствует ее инте­
грации в общ естве и государстве, подчеркивая важ ность её предназначения и, следова­
тельно, востребованность в государстве, а с другой стороны, это та индивидуальная при ­
чина, в силу которой сущ ествует именно эта организация.
Осознание предназначения организации общ естве, помогает осмыслить и при­
нять цели своей организации которые в последую щ ем становятся личностно и деятель­
ностно- значимыми целями её сотрудников. В нашем исследовании в качестве целей сво­
ей организации сотрудники на первое место ставят -  защ иту жизни, здоровья, прав и 
собственности граждан (50%), на втором месте -  профилактика, предупреждение и рас­
крытие преступлений (37 %), третье место занимает соблю дение закона (13 %).
П редназначение в общ естве и цели организации неотъемлемым образом связаны 
с ценностями организации, а точнее, сотрудников, составляю щ их эту организацию.
Именно ценности, по мнению  м ногочисленны х исследователей, являю тся средст­
вами или инструментами, которые помогаю т организации достигать поставленных це­
лей, адаптироваться и доказы вать свою полезность общ еству. В наш ем исследовании 
наиболее выраж енными у  сотрудников организации являю тся такие терминальные цен­
ности (ценности-цели), как «обеспечить себе уверенность в завтраш нем дне, стабиль­
ность социального полож ения», «реализовать свою волю, быть самостоятельным и уве­
ренным в себе», «обеспечить признание своих личны х и проф ессиональны х заслуг, реа­
лизовать себя как профессионала, быть компетентным в своем деле».
Н аименее значимыми явились такие терминальные ценности, как «проявление 
жизненной мудрости и зрелости суж дений», «добиться признания, уважения и любви 
окружающ их», «влиять на людей, ситуацию, направлять поведение других».
Результаты исследования инструментальны х ценностей сотрудников, позволяю т 
нам сделать следую щ ие выводы:
Во-первых, наиболее выраж енными являю тся такие инструментальны е ценности 
(ценности-средства), как «лучше других знать, что и как делать, быть признанным спе­
циалистом в своем деле»; «упорный труд в целях добросовестного и эффективного ис­
полнения своего дела»; «много и эфф ективно работать, доказы вать свою полезность и 
необходимую  помощ ь лю дям».
Во-вторых, наименее значимыми явились такие инструментальные ценности, как 
«заводить знакомства с «нужными людьми»«, «добиваться высокого социального статуса».
Помимо функций адаптации и общ ественной полезности те или иные группы 
ценностей оказы ваю т непосредственное влияние на эфф ективность функционирования 
организации.
В наш ем случае, доминирую щ им полюсом ценностей, обеспечиваю щ им процесс и 
результат выполнения поставленных задач, является четкий административный кон­
троль.
По мнению  опрош енных сотрудников, к наиболее действенным способам наказа­
ния за допущ енны е в работе ошибки являю тся дисциплинарное и денеж ное взыскание.
К наиболее действенным способам, поощ рения за достигнутые в работе успехи я в ­
ляются: материальное вознаграждение, дополнительный выходной день, публичная бла­
годарность.
В качестве недостаточно используемых факторов для повыш ения эффективности 
деятельности необходимо такж е отметить следующие: эфф ективная система оплаты
труда; личная инициатива сотрудников; наличие необходимой для работы информации.
Оценивая эффективность функционирования организации, мы учитывали не 
только внутренний фокус, но и внешний, т.е. клю чевую  роль руководителей в управле­
нии организацией. По мнению  ряда исследователей, реш аю щ ее влияние на организаци-
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онную структуру и ф ункционирование органов внутренних дел оказы ваю т коллективы 
сотрудников милиции, и преж де всего те из сотрудников, от личностной мотивации, цен­
ностных ориентаций и нравственны х качеств (ответственности, самостоятельности, дело­
вой активности, целеустремленности, единства, сплоченности) которых в реальности за ­
висит эфф ективность деятельности организации. Сю да же следует отнести уровень ква­
лификации и общ ей культуры сотрудника.
В связи с этим, в целях повыш ения эффективности управления в органах внут­
ренних дел наибольш ие усилия руководящ его состава необходимо направить на ф орм и­
рование в коллективе сплоченного профессионального ядра, основываю щ егося на прин­
ципах «творческого партнерства», опоры на самосознание, самостоятельность, ответст­
венность, инициативу, лучш ие мотивы проф ессиональной деятельности (в частности, 
традиции семьи, верность долгу, профессионализм, честь, достоинство, самоотверж ен­
ность, ж елание помочь лю дям, принести пользу общ еству,).
Какими ж е качествами долж ен обладать идеальный руководитель в ОВД? На д ан ­
ный вопрос ответы сотрудников распределились следующ им образом. Сотрудники ОВД 
наиболее ценят следую щ ие проф ессионально-значимы е качества: профессионализм и 
компетентность (70,4%); честность, порядочность, (65,7%); справедливость, ответс­
твенность (5 4 ,9 %); опрятный внеш ний вид (54,2%). Примерно каждый второй и третий 
сотрудник поставили отличную  оценку таким важным качествам, как высокая культура 
общ ения и поведения (49,3%); человечность, способность понять другого, сопереж ивать 
ем у (45,1%); хорош ая физическая и боевая подготовка (42,6%); организаторские способ­
ности (42,3%); интерес к своей профессии (36,6%); стремление помочь людям (31%). В 
общем исследовательском контексте, это неплохие оценки. Полученные результаты по­
казывают, что коллектив всегда хочет видеть в руководителе не только администратора, 
оф ициального работника, котором у необходимо подчиняться, но и человека, которому 
доверяю т, за которым охотно идут, который пользуется заслуж енным авторитетом.
И деальный образ подчиненного вы глядит следую щ им образом: исполнительный 
(63 %), ответственный (41 %), профессионал в своем деле (75 %), дисциплинированны й 
(41 %), работоспособны й (38 %).
А нализ отдельны х элементов организационной культуры в ОВД позволяет оха­
рактеризовать её как иерархическую  (бю рократическую ), для которой характерны  вы со­
кий уровень ф ормализации и структурированности жизни и деятельности сотрудников. 
Д анная организационная культура ориентирована на ж есткое руководство, подчинение 
формальным и нормативным правилам и приказам. П реобладаю т вертикальные служ еб­
ные отнош ения, основанные на иерархии и субординации.
Эти данные соотносятся с результатами, полученными с помощ ью анкеты «Оценка 
типа организационной культуры» (Камерон К., Куинн Р.). Как уже было отмечено, в орга­
низации доминирует иерархическая культура, клановая и адхократическая распределены 
примерно в равны х долях. И зменение наблюдается в увеличении уровня рыночной куль­
туры по параметру «общий стиль лидерства». Данный параметр позволяет предположить 
преобладание демократического стиля руководства, не характерного для иерархической 
культуры, над либеральным и авторитарным. Отмеченный факт подтверждают и результа­
ты опроса сотрудников, согласно которым на вопрос «какой стиль управления, по ваш ему 
мнению, преобладает в вашем подразделении», 75% ответили, что -  демократический, 
25 % -  авторитарный.
Сущ ественные отличия наблюдаются при анализе ответов опрош енных сотрудни­
ков в идеальном (желаемая ситуация взаимодействия) плане восприятия: сотрудники ор­
ганизации хотели бы видеть данную  организацию с преобладающ ей клановой организаци­
онной культурой, где ценятся умение работать в коллективе, партнерские отнош ения, раз­
виты социальные связи и значима социально-психологическая атмосфера. И ерархическая, 
рыночная и адхократическая культура распределены примерно в равны х долях. И змене­
ние наблю дается в увеличении уровня рыночной культуры по параметру «общий стиль 
лидерства» и «важнейш ие характеристики организации». Данные параметры позволяют 
предположить ценность демократического стиля руководства, характерного для данного 
типа культуры и ориентацию не на призрачные цели, а конкретные результаты своей не­
легкой работы, которые можно оценить по достоинству.
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Таким образом, в системе управления полицией можно констатировать реально 
преобладаю щ ую  иерархическую  (бю рократическую ) организационную  культуру, для ко­
торой характерны  высокий уровень ф ормализации и структурированности ж изни и д ея ­
тельности сотрудников. Данная организационная культура ориентирована на ж есткое ру­
ководство, подчинение формальным и нормативным правилам и приказам где преобла­
даю т вертикальные служ ебные отнош ения, основанные на иерархии и субординации. 
Данный факт не обязательно свидетельствует о не эффективности ф ункционирования ор­
ганизации.
Так, например, М. Вебер говорит, что «идеальный тип бюрократии» -  идеальный 
тип работников, осущ ествляю щ их управленческую  деятельность (функцию управления) в 
организации. Главным достоинством  бюрократии является высокая экономическая и хо ­
зяйственная эфф ективность деятельности, а такж е такие черты, как точность, знание, 
экономичность, минимум конфликтов и др.
Как главный недостаток бюрократии М. Вебер выделяет: действия по ш аблону, 
отсутствие гибкости в действии, игнорирование особенностей управленческой ситуации. 
Согласно теории М. Вебера, разработав методы против недостатков бю рократии, можно 
достичь соверш енного управленческого механизма, механизма управления и координа­
ции в организации. По мнению  М. Вебера, “будущ ее принадлеж ит бю рократии”.
Таким образом, полученные нами результаты отдельных элементов, а также типа 
организационной культуры, позволяют предположить необходимость оздоровления орга­
низационной культуры в органах внутренних дел.
В настоящ ий момент осознана необходимость выдвиж ения в качестве первооче­
редной цели обеспечение законны х интересов личности. Одна из основны х задач создан­
ной полиции на современном этапе развития Российского государства долж но стать вы ­
полнение сервисной функции, и, следовательно, не менее важной целью вы ступает ока­
зание помощ и населению  по самым разнообразны м запросам.
Важность данного направления работы для общества и в качестве одной из основ­
ной цели полиции выступает оказание услуг обществу. Данный тезис постоянно подчерки­
вается в общении с населением. Цели, которым служат полицейские, долж ны быть про­
зрачны, известны обществу, и основным критерием эффективности деятельности полиции 
должно выступать взаимное доверие между потребителями услуг и оказывающими по­
мощь. В полицейском люди хотят видеть «помощника», оказывающего некоторые услуги 
по разреш ению конфликтов, консультированию по каким-либо жизненным ситуациям.
Цели, стоящ ие перед полицией сегодня, долж ны  разделяться всем личным соста­
вом, иначе невозмож но достичь полож ительного результата. Полиция долж на уметь рас­
познать проблемы общ ества, вы явить условия, способствую щ ие ф ормированию  сущ ест­
вую щ их противоречий, разреш ить спорные вопросы. Кроме этого необходимо выбрать те 
критерии оценки работы полиции, с помощ ью которых общ ество сможет узнать об эф ­
ф ективной работе полиции.
Такж е все полицейские долж ны  руководствоваться одной целью -  служ ить л ю ­
дям, оказы вать им помощ ь, при этом они долж ны  быть ответственны за лю бого из своих 
коллег, прийти ем у на вы ручку или заменить товарищ а в случае необходимости. Цели 
организации -  это та основа, на которой базируется вся деятельность по выполнению  
предназначения в жизни общества.
Еще одной важной задачей, которая также требует безотлагательного решения, яв­
ляется проблеме человеческих ресурсов, увидеть в них основной источник развития дан­
ной организации, осознать, что эффективные мотивационные м ехан и зм ы , р азви ваю щ и е 
ж елан и е и ум ен и е каж дого сотр удн и к а ОВД работать с максимальной отдачей, являются 
надежными способами роста эффективности деятельности. Именно люди, хорошо органи­
зованные и замотивированные, высококвалифицированные сотрудники, обладаю щ ие 
адаптивны м и способностям и, проявляю щ ие разум ную  иници ативу, ж елание идти на 
оправданны й риск, внедрять новации предопределяют гибкость и развитие организации.
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APPROACHES TO ORGANIZATION CULTURE CONSTRUCTION IN THE SYSTEM 
OF POLICE MANAGEMENT IN RUSSIA
The article discusses the issue of development of the system of 
management for police functionning. Actualization of the issue is imposs­
ible without solving the problem of the modern police -  the one of orga­
nizational culture building.
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